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Resumen. Segiin las teorias del salario de eficiencia y de la formacion del capital hu-
mano, los salarios y la capacitacion condicionan notablemente la rotacién de traba-
jadores en las fabricas reubicadas en el extranjero. Los autores averiguan y analizan
empiricamente el asunto con una muestra estratificada y aleatoria de las maquilas ya
tradicionales del norte de México, que es uno de los destinos de la internacionaliza-
cion mds antiguos y duraderos del mundo. Las pruebas estadisticas revelan que los
salarios y la formacion del capital humano influyen mucho en la altisima rotacion de
los operarios, como queda de relieve al medir la segunda variable antedicha en las
generaciones sucesivas de maquilas mexicanas. Por tltimo, exponen y analizan
co6mo han ido evolucionando los métodos de administracion de los recursos huma-
nos aplicados en estos establecimientos.

uando aparecieron las primeras maquilas mexicanas en 1966 nadie emple6

para explicarlas términos como internacionalizacion, «exportacion de tra-

bajo», éxodo de empresas, subcontratacién en el extranjero, reubicacién empre-
sarial, «deslocalizacién» u otros semejantes. Su razén de ser era, sencillamente,
implantar actividades basadas en el trabajo barato y regidas por normas binacio-
nales especificas. Antes del Tratado de Libre Comercio de América del Norte,
que entrd en vigor en enero de 1994, estas operaciones de internacionalizacién
empresarial se estimulaban con un mecanismo de elusion de aranceles estableci-
do por el Programa Mexicano de Maquiladoras (que llamaremos, en adelante,
Programa de Maquiladoras). Cuando se reexportaban los bienes ensamblados en
las maquilas, los Estados Unidos s6lo aplicaban un arancel al valor afiadido por el
trabajo barato mexicano a las «materias primas» importadas. Conjugado con
amplias desgravaciones fiscales, este incentivo dio a las empresas estadouniden-
ses y de otros paises una razén muy poderosa para reubicar la produccion y hacer
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inversiones cuantiosas en México. Desde la entrada en vigor de dicho tratado
(1994), 1a elusién de los aranceles es un asunto polémico, al igual que ocurre en
otros muchos paises debido a la proliferacién de los acuerdos de libre comercio y
alainfluencia de la Organizacién Mundial del Comercio. Ahora bien, durante los
ultimos afios han seguido en auge las inversiones destinadas a expatriar activida-
des empresariales a lugares con mano de obra barata. Este «éxodo de empleos» y
sus repercusiones econdmicas y sociales han despertado preocupacién en 4mbi-
tos muy diversos: organizaciones no gubernamentales, la prensa popular, circulos
gubernamentales y empresariales, asociaciones comerciales, estudiosos y espe-
cialistas.

En nuestra condicion de investigadores de las empresas internacionales,
entendemos y valoramos las inquietudes de éstos y otros sectores, pero nuestra
forma de abordar la internacionalizacién, como lo demuestra el presente estu-
dio, es de cardcter empirico aunque tenga un fundamento conceptual. Con los
datos extraidos de una muestra aleatoria y estratificada de maquilas del norte de
México, efectuamos numerosas pruebas estadisticas para dilucidar si las teorias
vigentes explican realmente la trayectoria laboral de la mano de obra que tra-
baja directamente en fabricas «externizadas». De ellas se deduce que la mejor
manera de resolver los problemas de recursos humanos que deben afrontar las
empresas que «exportan» actividades y empleo a economias emergentes es pres-
tar mds atencion a la teoria del salario de eficiencia y a la formacién del capital
humano de lo que suele hacerse en las obras dedicadas a estos asuntos (Miya-
moto, 2003, y Miller, Hom y Gémez-Mejia, 2001).

Para esclarecer lo mas posible los problemas mencionados hemos dividido
el resto del articulo en seis partes. Tratamos en la primera del «éxodo de em-
pleos» causado por la globalizacién. Ponemos de relieve que, una vez reubicada
la actividad, la organizacion productiva que se haga condiciona las decisiones
consiguientes acerca de quién recibe el valor afladido. Estudiamos estas decisio-
nes empiricamente con el fin de averiguar, sobre todo, la mejor manera de alcan-
zar un nivel razonable de rotacién y de permanencia del personal, lo cual es hoy
dia un problema grave en el sector de la «externizacién» de actividades empresa-
riales de la India (Scheiber, 2004) y en el manufacturero de China (Lee, 2006).
Esta parte concluye con un breve examen histérico del Programa de Maquilado-
ras, en el que empezamos a analizar el importante concepto de las generaciones
de maquilas.

En la segunda parte exponemos las teorias al respecto y nos basamos en
ellas para formular algunas hipétesis. Comprobamos que las teorias del salario
de eficiencia y de la formacion del capital humano complementan el paradigma
OLI! —que es la tesis predominante en los analisis académicos de las empresas

I Nota de la redaccion: El paradigma OLI (sigla en inglés de ownership, location e inter-
nalization) fue acuiiado por John Dunning hacia 1979 y es una sintesis de tres teorias acerca de las
condiciones que incitan a una empresa a internacionalizar sus actividades (a hacer inversiones
directas en el extranjero): las ventajas propias de la firma, las ventajas del lugar (o lugares) y del
pais (o paises) en el que piensa invertir y las ventajas en cuanto a facilidad de acceso, costo de las
transacciones, etc.
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internacionales (Dunning, 2003) — y son provechosas para entender las estrate-
gias de internacionalizacién de actividades (y empleos) de las empresas.

Enlaterceray la cuarta partes expondremos, respectivamente, la metodo-
logia y los datos de la investigacién y el anélisis de los resultados. Acopiamos los
datos en el curso de una investigaciéon mds amplia de la dindmica institucional
del Programa de Maquiladoras conforme se adaptaba al Tratado de Libre
Comercio. No tardamos en descubrir en nuestras entrevistas de campo que laro-
tacion de los trabajadores de las maquilas era desmesuradamente elevada, pues
su ritmo, calculado mensualmente, oscilaba entre el 5y el 12 por ciento anual.
Dicho en pocas palabras, los trabajadores de las maquiladoras «votaban contra
sus puestos de trabajo» abandonandolos cuando se les presentaba la oportuni-
dad de colocarse en otro lugar.

En la pentltima parte sopesamos las implicaciones de nuestras hipdtesis
en los planos tedrico y empresarial, desde las perspectivas de la globalizacién y
de la administracién de los recursos humanos. Las conclusiones de nuestro estu-
dio respaldan la validez de las teorias econdémicas referentes al salario de eficien-
cia y la formacién del capital humano para promover la internacionalizacién
eficaz en los niveles «micro» y «macro». Es decir, analizamos la pertinencia de
esas teorias para las decisiones de las empresas acerca del disefio organizativo y
la administracion de los recursos humanos en las operaciones de «exportacion
de empleos».

Terminamos el articulo con un andlisis breve de las ensefianzas que pue-
den extraerse de este estudio para fijar el rumbo de las investigaciones semejan-
tes que se realicen en el futuro.

En un discurso pronunciado recientemente ante otros presidentes de bancos
centrales, Ben Bernanke, el presidente de la Reserva Federal estadounidense,
observé que para que prosiga la internacionalizacidn con las fronteras econémi-
cas abiertas serd preciso «establecer un consenso en favor de un cambio favora-
ble al bienestar social» (Guha, 2006). Le preocupaba la «dificil situacién de los
trabajadores» en la economia en curso de globalizacion.

Un interrogante fundamental que se plantea a los analistas cuando acome-
ten cualquier fenémeno complejo es el siguiente: ;la selecciéon de un marco con-
ceptual distorsiona la situacion presente y los intereses de los diferentes agentes
sociales? Hinings y Greenwood (2002) formularon esta pregunta crucial cuando
estudiaron quiénes eran los beneficiarios de un disefio organizativo eficiente y
eficaz. En el presente articulo examinamos los resultados econémicos del Pro-
grama de Maquiladoras en un marco conceptual que va més alld del plantea-
miento convencional y cada vez menos valido de que la razén de ser de los
establecimientos de bajo costo en el extranjero estriba exclusivamente en el be-
neficio econdmico de los accionistas y consumidores. A nuestro juicio, también
deben ser tenidos por participes directos y legitimos los trabajadores de estos
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establecimientos; para colmar esta laguna del pensamiento dominante, indaga-
mos los beneficios que han recibido —ono—. A juicio de los propios trabajado-
res, el empleo que ejercen es suficientemente valioso o satisfactorio como para
que decidan permanecer en la empresa? Creemos que, para saberlo, es muy util
analizar las tasas de rotacion de la mano de obra en las maquilas, que son uno de
los ejemplos mds antiguos de internacionalizacion empresarial. Al ampliar
de este modo el alcance del andlisis hacemos algo mas que incluir a un colectivo de
interesados directos que hasta ahora han sido pasados por alto, pues el estudio
de las relaciones de trabajo de las maquilas nos dard ideas que probablemente
también beneficien a la larga a los circulos que defienden los intereses tradicio-
nales de los accionistas y los consumidores.

Nuestra perspectiva parte de la puesta en relacion del operario de la ma-
quila mexicana con la economia del propio puesto de trabajo, es decir, el salario
y las expectativas. Averiguamos las relaciones entre la rotacion de la mano de
obra, los salarios directos y el capital humano en una muestra de maquilas mexi-
canas con el propdsito de realzar la escasa bibliografia sobre el tema; seria desea-
ble que se efectuaran también estudios de establecimientos similares de todo el
mundo situados en zonas econdémicas especiales o zonas francas exportadoras.
Estas zonas son el emplazamiento escogido de buena parte de las operaciones de
internacionalizacién empresarial (adviértase que usamos también indistinta-
mente las palabras «externizacién», reubicacion y «deslocalizacién», entendien-
do siempre que hablamos de operaciones en el extranjero). Se calcula que en las
zonas francas del mundo trabajan unos 50 millones de personas (Banco Mun-
dial, 2002, y AFL-CIO, 2008). Esta cifra es varias veces mayor que la cantidad
absoluta de personas que trabajan en toda la industria manufacturera de los
Estados Unidos. La multitud de trabajadores empleados en las zonas francas in-
dustriales de la economia mundial es un motivo legitimo y muy imperioso para
preguntarse hasta qué punto ha resultado eficaz econémicamente para los ope-
rarios el disefio organizativo del Programa de Maquiladoras.

Para aquellos a quienes les gustan los relatos acerca de las fronteras y sus
leyendas, la mejor imagen de los comienzos del Programa de Maquiladoras es
un pueblo pequeiio junto al rio Grande (llamado rio Bravo en México) en 1966,
el primer afio pleno de este plan, que habia sido sancionado por un decreto presi-
dencial mexicano a finales de 1965. No es que la leyenda no corresponda alarea-
lidad, pero no capta plenamente el contexto y la complejidad del Programa de
Magquiladoras. Si se quiere apreciar bien el contexto hace falta comprender que
este programa es, en la préctica, una institucion binacional que aplican también
numerosas empresas asidticas y europeas. Para funcionar institucionalmente, ha
precisado de normas (North, 1990), rutinas organizativas definidas (Nelson y
Winter, 1982) y estructuras de regulacion eficientes (Williamson, 1975) a los dos
lados de la frontera. Tradicionalmente, sus normas més fundamentales son las
relativas a los aranceles y su valoracién. Sin un trato arancelario preferente de
los Estados Unidos a los productos ensamblados en los establecimientos extran-
jeros (que se analiza, con pormenores por sectores, en Gruben, 2001), el Pro-
grama de Maquiladoras jamas hubiese podido iniciarse.
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Este tipo de produccion tiene lugar normalmente en paises en desarrollo
dentro de zonas geograficas especiales a las que se aplican distintas etiquetas
como la de zona franca exportadora o industrial, en las que no se imponen dere-
chos arancelarios a los materiales (y la maquinaria) importados temporalmente
durante el ensamblaje o la elaboracién. El establecimiento de estas zonas dentro
de un pais facilita el mantenimiento de registros y el control de inventarios que
exige esa clase de produccion. En la prictica, el Programa de Maquiladoras era
una zona franca exportadora situada junto a la frontera que no tardé en exten-
derse a todo el pais. A principios del siglo XXI, su crecimiento y su futuro pare-
cfan seguros: habia mas de 3.300 plantas con cerca de 1.300.000 asalariados, que
equivalian al 10 por ciento de los trabajadores de la economia regular de México.
Al funcionar como una zona franca exportadora, el Programa de Maquiladoras
cosechaba buenos resultados en tanto que generador de empleo.

La actividad inicial de plantas de ensamblaje se convirtié con el paso de los
afios en una segunda generacion de actividades de las que formaba parte la fabri-
cacion y, posteriormente, en una tercera generacion de actividades en las que los
trabajadores mexicanos asumieron la realizacion de tareas complejas de disefio e
ingenierfa (Carrillo y Hualde, 1997). Estas tres generaciones de maquilas son un
elemento esencial de nuestra investigacion, pues encarnan los niveles sucesivos
de formacién del capital humano (que son muy importantes en nuestros andlisis).

Si aceptamos la tesis tantas veces divulgada de que la alta rotacién de la mano de
obra de las maquilas mexicanas, las fabricas chinas y las actividades empresaria-
les «externizadas» en la India es un verdadero problema —es decir, un indicador
vélido de la insatisfacciéon de los trabajadores, como seria el caso en las econo-
mias desarrolladas—, analizarla para hallar soluciones idéneas es todo un reto.
Nos fundaremos en un marco analitico basado en el mercado, ya que nos parece
justificado si se dan las siguientes condiciones laborales:

Las personas buscan empleo para sustentar su bienestar econdmico (oferta).
Hay diversas alternativas de empleo (demanda).

Los trabajadores pueden competir libremente por los puestos de trabajo
entre las posibilidades existentes (eleccion).

Optamos por un marco de andlisis basado en el mercado, en lugar de un
planteamiento basado en la cultura como propugnan Miller, Hom y Gémez-
Mejia (2001), porque los trabajadores mexicanos tienen legalmente derecho a
buscar empleo (eleccion) entre distintos empleadores (demanda) y deben traba-
jar para sobrevivir econémicamente (oferta). Ahora bien, reconocemos dos sal-
vedades «colectivas» a esta realidad econémica. Primero, que el limite inferior
de la remuneracién del trabajo individual, es decir, el salario minimo (un tope
minimo fijado a los salarios de la economia regular), lo establece el Gobierno
para las tres regiones en que, por lo que respecta a los salarios, estd dividi-
do México. La segunda salvedad de nuestra eleccion de un modelo econémico
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basado en el mercado es la existencia de sindicatos de trabajadores en muchas fa-
bricas mexicanas, entre ellas, buen niimero de maquilas (véanse en Carrillo y Ra-
mirez, 1990, y en De la O Martinez y Quintero Ramirez, 1995, buenos anélisis de
los sindicatos en las maquilas mexicanas). Los empleadores mexicanos, aunque
algo coartados por las leyes laborales y los convenios colectivos, son relativamen-
te libres de contratar y despedir a sus trabajadores cuando les parece oportuno
(més adelante analizaremos y estudiaremos empiricamente la posible colusién en
el mercado laboral). Del mismo modo, los trabajadores mexicanos son libres de
buscar empleo en empresas en las que haya o no sindicatos. Asi pues, a primera
vista nos parece idénea una teoria econdmica basada en el mercado para analizar
las tasas de rotacion y de permanencia de los trabajadores en las maquilas mexi-
canas. Aunque hay diferencias culturales notables entre los dos paises, es impor-
tante observar que las dos salvedades econdmicas que hemos mencionado
caracterizan igualmente el mercado de trabajo de los Estados Unidos.

La teoria del salario de eficiencia ofrece una base tedrica para plantearse la
posibilidad de que haya unos salarios mayores y una tasa de rotacién menor en
las maquilas. Ademads, nos permite centrarnos directamente en el importantisi-
mo interrogante de cémo sirve la empresa al trabajador del Programa de Ma-
quiladoras, esto es, si crea valor para él. Yellen (1984) ha individuado cuatro
modelos relacionados con la teoria del salario de eficiencia: la disuasion del gan-
duleo, la rotacion del personal, la seleccion negativa y el socioldgico. El modelo
de la disuasion del ganduleo se basa en la motivacion y supone que el trabajador
tiene cierta discrecion para modular su rendimiento. Segtn este modelo, el tra-
bajador recibe un salario de eficiencia superior al salario corriente del mercado a
fin de incitarle a trabajar, en lugar de gandulear, y convencerle de que no debe
correr el riesgo de perder un empleo que es mejor que la media. Cobrar un sala-
rio superior influye en las expectativas y el rendimiento del trabajador, de lo que
también se beneficia la empresa. El modelo de la rotacion de la mano de obra
analiza la conservacion del personal y no da por supuesta esta discrecién con res-
pecto al rendimiento. Prevé que se pague al trabajador un salario de eficiencia,
es decir, superior al corriente del mercado, a fin de incentivarle para que perma-
nezca en su puesto de trabajo en lugar de buscar otro; por su parte, la empresa se
ahorra los costos de sustitucién del trabajador que hubiera perdido. El modelo
de la seleccion negativa da por supuesta una correlacion positiva entre la aptitud
profesional del trabajador y el salario que exige (su «salario de reserva»). La fir-
ma que paga un salario superior al normal del mercado, es decir, el salario de efi-
ciencia, se beneficia en el sentido de que puede seleccionar y contratar a los
trabajadores més cualificados. En el modelo sociolégico, el salario de eficiencia
lo determinan colectivamente los trabajadores haciendo una transaccién parcial
que tiene por resultado unas normas de trabajo mejores y un rendimiento més
alto. El comportamiento en cuanto a la busqueda de empleo y el nivel del salario
de eficiencia estdn condicionados en los cuatro modelos por la tasa de desem-
pleo que registre el mercado de trabajo local.

Creemos que la explicacion de la permanencia del personal que da el mo-
delo de la rotacion del personal de la teoria del salario de eficiencia encaja bien
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con un aspecto de la realidad que afrontan los trabajadores de las maquilas. El
modelo prevé que serdn méas (o menos) renuentes a dejar la empresa segiin que
el salario que perciben de su empresa actual sea alto (o bajo) en cifras relativas
y que la tasa de desempleo total sea més elevada (o menor). El modelo de la ro-
tacién de la mano de obra de la teorfa del salario de eficiencia tiene un respaldo
conceptual y empirico slido en las economfias avanzadas (Salop, 1979; Schlicht,
1978, y Stiglitz, 1974) y confirma con gran coherencia que los trabajadores de-
jan menos frecuentemente las empresas que pagan salarios relativamente més
altos. Cabe replicar que la mayoria de esta investigacion sé6lo estd corroborada
en los trabajadores de las economias desarrolladas, como mencionan Miller,
Hom y Gémez-Mejia (2001). Sin embargo, la afirmacién segtin la cual la cultura
mexicana empafia algo la validez de la teoria econdmica relativa a la rotacién
voluntaria en las maquilas estd, sencillamente, demasiado al servicio de los inte-
reses establecidos, esto es, refuerza el orden vigente. En el plano retérico, per-
mite debatir el valor creado por la mano de obra barata en las maquilas —para su
exportacion al norte y en beneficio de otros—, al tiempo que oculta la cuestién
de cudnto valor queda en manos de los trabajadores. En lugar de seguir deba-
tiendo si es posible generalizar el modelo de la rotacién de los trabajadores més
alld de las economias desarrolladas, parece mucho més realista y pertinente so-
meter a prueba este modelo en una economia en desarrollo como México. Asi
pues, nuestra primera hipétesis es:

Hla. Lasmagquilas con niveles salariales superiores tienen tasas de rotacion
del personal menores que las de niveles salariales inferiores.

Con respecto a otra faceta de la relacion entre los salarios y la rotacién del
personal, Campbell (1994), basandose igualmente en el modelo que comenta-
mos, demostro que la tasa de rotacién, ademas del nivel de los salarios, depende
de la progresion prevista en la escala salarial de la empresa y de las expectativas
de aumento. Sulabor empirica (1993,1995y 1997), basada en datos de una inves-
tigacién acerca de las oportunidades de empleo, indica que el nivel absoluto de
los salarios y la progresion de los mismos guardan una relacién inversa con las ta-
sas de rotaciéon. Munasinghe (2006), con datos de los estudios longitudinales
nacionales de la juventud, llegé a conclusiones similares que subrayan la impor-
tancia de las ofertas salariales externas y de la progresion de la escala salarial in-
terna. Otros estudios empiricos (Azfar y Danninger, 2001; Galizzi y Lang, 1998;
Kim, 1999; Leonard, 1987; Levine, 1992; Powell, Montgomery y Cosgrove, 1994,
y Topely Ward, 1992) también sostienen la hipdtesis del modelo segtin la cual las
tasas de rotacion de la mano de obra guardan una relacién inversa con los niveles
salariales —considerados junto con su progresion habitual y las expectativas de
aumento—. También sometimos a prueba esta segunda hip6tesis en México:

H1b. Las magquilas en las que los salarios suben mds tienen tasas de rota-
cion del personal inferiores.
Como ya hemos dicho, Carrillo y Hualde (1997) clasificaron las maquilas en

tres generaciones. Se basaron en investigaciones anteriores de Brown y Do-
minguez (1989) y Wilson (1992) que habian distinguido dos generaciones de
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magquilas. Las plantas de primera generacion se especializan en operaciones de
ensamblaje, es decir, utilizan operarios manuales para ensamblar piezas. Las
magquilas de segunda generacion son fébricas en las cuales, por lo general, los tra-
bajadores hacen cosas «nuevas» utilizando méquinas y herramientas que consu-
men mucha energia para transformar materias primas en piezas y recambios o en
un producto final. Las de tercera generacion, cuya cantidad se desconoce, llevan a
cabo tareas de diseflo e ingenieria, esto es, trabajos que requieren muchos conoci-
mientos. En ellas se emplea la mente humana para concebir y desarrollar produc-
tos y procesos nuevos. Por ejemplo, en el Centro de Tecnologia de Delphi (que
estudiaron minuciosamente Carrillo y Hualde, 1997) vimos a ingenieros traba-
jando con programas informaticos de 3-D en el disefio de una pieza de la direc-
cién de un nuevo modelo de automdvil cuyo lanzamiento estaba previsto tres
afios después.

El concepto de generaciones de maquilas puede parecer novedoso a quie-
nes han asimilado siempre estos establecimientos con el ensamblaje de bajo
costo, pero cada vez hay mds datos empiricos que corroboran tanto este con-
cepto como el de que siguen una evolucién en forma de espiral (Gerber y Carri-
llo, 2007, y Sargent, 2007). Gerber y Carrillo (2007) explican que esta espiral
ascendente se ha vuelto muy pronunciada en el sector manufacturero de apara-
tos de television de México, que fabrica televisores de alta definicién de tecno-
logias més y mds avanzadas. Al haberse instalado ya en buena medida esa
tecnologia, que presupone disponer de capacidades idéneas en materia de dise-
fio e ingenieria, el concepto de generaciones de maquilas mexicanas concuerda
con lo que Gereffi y Tam (1998) han denominado el ascenso industrial y
Bhagwati (2002) ha llamado la «escala de la ventaja comparativa». Ahora bien,
como veremos en detalle mds adelante, la tecnologia de las maquilas de tercera
generacion no estd aislada en tales o cuales establecimientos. Segtin la descrip-
cion de Gerber y Carrillo (2007), la tecnologia de tercera generacion «coexiste»
en el interior de un establecimiento con tecnologias anteriores, de manera que
podemos encontrar en una misma maquila las tres generaciones (véase el grafi-
co). No obstante, en tal caso se acostumbra a decir que es una maquila de terce-
ra generacion, indicando de este modo que ha alcanzado el nivel superior de
desarrollo.

Aunque no existe un censo de maquilas por generaciones, damos por sen-
tado que la mayoria de ellas son de primera o de segunda generacién, funddndo-
nos en que asi se desprende del conocimiento comun del sector y de nuestra
muestra estratificada y aleatoria de establecimientos de ocho ciudades (el 15 por
ciento de los cuales, aproximadamente, eran de tercera generacién, como vere-
mos mas adelante). Ademas, el supuesto concuerda con el cdlculo efectuado por
Gerber y Carrillo (2007), a partir de informaciones propias, de que sélo del 25 al
35 por ciento de las fabricas de su muestra eran de tercera generacion. Si bien re-
conocemos que hay diferencias entre las maquilas de distinto nivel, sostenemos
que la rotacién de personal (indicativa de que los trabajadores reciben un valor
anadido bajo) existente en muchas de ellas —sobre todo en las de primera gene-
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Gréafico. Normas, actividades y transacciones en tres generaciones de maquilas
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racion — es, probablemente, deliberada. Estaidea no es vdlida por igual en todas
las maquilas; s6lo en las de primera o segunda generacion, que emplean a tra-
bajadores sin cualificar para realizar tareas de ensamblaje y fabricacion elemen-
tales, parece verosimil la hipétesis. Por el contrario, en los establecimientos de
tercera generacion, mds avanzados, la rotacién puede causar muchos problemas
debido a que las cualificaciones necesarias para trabajar en ellas son altas. Estas
magquilas tienen hechas inversiones cuantiosas tanto en bienes de capital y tec-
nolégicamente avanzados como en capacitacion de los trabajadores, es decir, en
formacién de capital humano. Los directores de estas maquilas no pueden per-
mitirse el perder a estos trabajadores que encarnan las inversiones realizadas en
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capital humano, pues los centros dotados de alta tecnologia necesitan operarios
especializados a los que es caro y dificil sustituir2.

Miller, Hom y Gémez-Mejia abordan este asunto diciendo que «una rota-
cién exorbitante impone grandes costos de personal e impide la implantacion de
fabricas avanzadas» (2001, pag. 586). Habra que preguntarse si la rotacion exor-
bitante se da por igual en las tres generaciones de maquilas y si obstaculiza la im-
plantacién de fabricas de tercera generacion. La racionalidad econdmica y la
observacion nos dicen que las causas de la rotacién y la gravedad que alcanza este
problema varian en las generaciones sucesivas de maquilas.

Los analisis que presentaremos seguidamente versan sobre la rotacién en
las distintas generaciones de maquilas, que, hablando en términos econémicos,
depende de la correlacion entre mano de obra y tecnologia con diferentes dota-
ciones de capital. Parece probable que las maquilas mds avanzadas, sobre todo
las de tercera generacion, hagan inversiones cuantiosas en la formacién de sus
trabajadores y alcancen un nivel alto de capital humano. El acto de formar este
capital humano aumenta las expectativas de los trabajadores de tener en el futu-
ro un puesto mejor remunerado y puede servir de factor disuasorio de la rota-
cién, en palabras de Wadhwani y Wall (1991). Estas perspectivas, que pueden
ser el principal factor de que las maquilas de tercera generacién atraigan a mu-
chos operarios, concuerdan con las averiguaciones a las que llegé6 Munasinghe
(2006) y son congruentes con el modelo de disuasion del ganduleo de la teoria
del salario de eficiencia. Ademaés, en muchas obras especializadas se hace hinca-
pié en la importancia del capital humano (Becker, 1964; Jackson, 2005, y Jova-
novic, 1979) en varios niveles de andlisis, por ejemplo, en el nivel «micro»,
debido a la influencia de la formacién profesional de los trabajadores en la pro-
ductividad del establecimiento (Acemoglu y Pishke, 1999; Miyamoto, 2003, y
TUC, 2006) y en el nivel «macro», ya que las dotaciones de capital humano re-
percuten en todo el desarrollo econémico de un pais (David, 2001; Yang y Bor-
land, 1991, y Zidan, 2001). Por otra parte, las ideas predominantes acerca de la
formacién del capital humano condicen con las ventajas propias de la firma y las
ventajas del lugar (ubicacién) del paradigma OLI que hallamos en las investiga-
ciones universitarias de las empresas internacionales (véase el concepto de cir-
culo virtuoso en Miyamoto, 2003). Habida cuenta de lo dicho, nuestra tercera
hipétesis es:

H2. Lasmagquilas de tercera generacion con niveles mds elevados de capital

humano tienen tasas de rotacion del personal menores que las de generacio-

nes anteriores.

2 En una visita al centro técnico de Delphi en Ciudad Judrez, se le dijo al segundo de los
firmantes del presente articulo que la rotacion en esta maquila de tercera generacién habia sido de
alrededor del 10 por ciento anual y que esta rotacion era nociva para la organizacion de Delphi por
las inversiones que la empresa habia efectuado en muchos de sus operarios e ingenieros (visita per-
sonal, 14 de noviembre de 2002).
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Factores exdgenos como la tasa de desempleo y la colusion salarial de los em-
pleadores pueden tener una influencia decisiva en la investigacion de la rotacion
y es menester reconocerlos desde el principio. Los estudios en que se aplica la
teoria del salario de eficiencia normalmente verifican la influencia de la tasa de
desempleo, ya que el salario no tendra el mismo efecto en la decisidon de un tra-
bajador de dejar voluntariamente un puesto si hay mucho desempleo que si hay
poco. En su andlisis de la rotacién en las maquilas, Miller, Hom y G6mez-Mejia
(2001) no incorporaron la tasa de desempleo, si bien apreciaron signos de colu-
sion salarial en las maquilas. El desempleo y la colusién en el mercado laboral
son fenémenos diferentes e importantes que los investigadores deben reconocer
por las circunstancias excepcionales que crean. Es casi imposible verificar la in-
fluencia de la tasa de desempleo en México, porque las estadisticas oficiales no
son creibles; no pudimos incorporar esta variable cuantitativa y reconocemos
que es una limitacidon que aquejard a cualquier inferencia estadistica que se haga
de nuestros datos. Debemos sefialar que nuestra investigacion de la rotacion del
personal de las maquilas y el estudio anterior de Miller, Hom y Gémez-Mejia
(2001) se llevaron a cabo en el norte de México y durante el mismo periodo —la
segunda mitad del decenio de 1990 hasta 2001 —, cuando el sector registraba un
nivel de desempleo bajo (véase en Gregor, 2002, un contraste ilustrativo del de-
sempleo bajo y alto en el mercado de trabajo de las maquilas). Esta coincidencia
del periodo sirve para soslayar la influencia del desempleo si contrastamos los
dos estudios. El problema de la colusion entre los empleadores para fijar los sa-
larios se aborda en este estudio incorporando una variable correspondiente a la
ciudad, con el fin de averiguar si la colusion salarial tiene un efecto distorsiona-
dor3. A nuestro juicio, al reconocer y afrontar de esta manera las posibles reper-
cusiones del desempleo y la colusién queda corroborada nuestra fidelidad a la
teoria del salario de eficiencia.

Los datos de este estudio proceden de las visitas y entrevistas in situ efectuadas
en treinta y tres maquilas de ocho ciudades mexicanas* desde finales de 1999 a
principios de 2001. El estudio formaba parte de un trabajo mas amplio cuyo ob-
jeto era conocer los efectos del Tratado de Libre Comercio en el Programa de

3 La ciudad es el lugar mds propicio a que se produzca la colusién, en el seno de la asocia-
cion local de maquilas.

4 Las ocho ciudades fueron: Ciudad Victoria, Monterrey, Matamoros, Reynosa, Nuevo La-
redo, Piedras Negras, Ciudad Acuiia y Ciudad Judrez. Un tercio de las entrevistas y visitas se llevaron
a cabo en Nuevo Laredo y los otros dos tercios en las otras siete ciudades. De las treinta y siete ma-
quilas objeto de las entrevistas originales para saber como habian institucionalizado el Programa de
Magquiladoras, sélo treinta y tres participaron en el estudio, mas concreto, de la rotacién.
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Maquiladoras. En cada ciudad se realizaron entrevistas con los directores de es-
tablecimiento y con los dirigentes de la asociacién correspondiente de maquilas.
Los datos sobre la rotacion de los trabajadores fueron facilitados por los directo-
res de empresa y se considera que son objetivos. En los raros casos en que no es-
taban seguros de la tasa de rotacion exacta, se telefone6 al director de recursos
humanos durante la entrevista para verificarla. Las tasas de rotaciéon nos fueron
facilitadas en porcentaje mensual y las transformamos en cifras anuales. Las pro-
porciones de trabajadores dedicados a tareas de produccién provienen también
de los directores de fabrica. Las definiciones de éstas y de las demds variables
utilizadas en este estudio figuran en el cuadro 1.

La retribucién directa (los salarios) de los operarios se expresa en porcen-
taje del salario minimo legal. Lo mismo que en el caso de la tasa de rotacion, la
mayoria de los directores o conocian o podian averiguar facilmente los salarios
que se pagaban en su fabrica. Consideramos que esos datos son dignos de con-
fianza, habida cuenta de su importancia para el funcionamiento cotidiano de
una maquila. Los datos de las dos variables salariales (salario inicial y salario
medio) fueron recogidos y medidos directamente; la tercera variable, la progre-
sion salarial, la calculamos nosotros. También se acopiaron en el curso de las en-
trevistas las dos medidas de las transacciones verticales: las compras previas al
proceso de elaboracién y las ventas de los productos semielaborados o fabrica-
dos. La fiabilidad de estas ultimas cifras es grande porque todas las maquilas las
deben comunicar mensualmente a un organismo oficial. Las mediciones corres-
pondientes a las ciudades y los ramos se calcularon a partir de los datos recogi-
dos en el cuadro 2. Por ultimo, el investigador que realiz6 las entrevistas (en
inglés o en espaiol, seglin prefiriese la persona entrevistada) clasific la dota-
cién de capital humano de cada maquila en tres tipos: de primera, segunda o ter-
cera generacion, basdndose en la informacion recabada durante la visita al lugar.

Como ya se ha dicho, las maquilas no siempre son homogéneas interna-
mente, en contra de lo que suele darse por supuesto (el centro de tecnologia de
Delphi es una de las raras excepciones). Clasificar la formacion del capital hu-
mano por generaciones de maquilas es una manera de reconocer este hechoy de
incorporarlo al estudio de la rotacion. Asignamos cada maquila del estudio a una
generacion después de una conversacion general con el director de la misma
acerca de las actividades corrientes (ensamblaje, fabricacién, disefio o ingenie-
ria) y de una visita al establecimiento que nos permitié ver personalmente su
funcionamiento. La clasificacion inicial quedé como sigue: las maquilas dedica-
das inicamente a tareas de ensamblaje fueron denominadas de primera genera-
cién; aquellas en las que se hacian actividades de ensamblaje y fabricacion
fueron calificadas de segunda generacion; por ultimo, las que llevaban a cabo ac-
tividades de disefio e ingenieria fueron agrupadas en el nivel de tercera genera-
cién. Este método parece suficientemente obvio, pero no resuelve el problema
que se plantea cuando una misma instalacién alberga actividades correspon-
dientes a varias generaciones.

Elreto analitico que plantean las generaciones de maquilas es mayor en las
de tercera generacion. Aunque la clasificacion misma es sencilla, toda inferencia
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Cuadro 1. Variables utilizadas para estudiar la rotacion y la remuneracién
de la mano de obra de las maquilas

Variable Medida

Rotacion Rotacién anual de los operarios del establecimiento

Operarios Porcentaje del personal que trabaja en tareas de produccion

Salario inicial Porcentaje del salario minimo legal percibido por los nuevos
operarios

Salario medio Porcentaje del salario minimo legal percibido por los operarios

Eslabonamientos verticales Porcentajes de las transacciones anteriores y posteriores al
ensamblaje o la fabricacién

Progresion de los salarios  Diferencia entre el salario medio y el salario inicial de los operarios
Generacion de la maquila Maquila de primera, segunda o tercera generacion

Ciudad Ubicacion geografica de la maquila

que se haga a partir de ella corre el mismo riesgo que presentan los estudios rea-
lizados tnicamente con el salario medio. Por este motivo es importante distin-
guir desde el punto de vista conceptual entre las maquilas que son de tercera
generacion en virtud de la mera presencia en ellas de actividades de disefio e in-
genieria y aquellas que se dedican de manera significativa a estas tareas de modo
que los trabajadores pueden verlas facilmente para formarse unaidea. Con el fin
de salvar este escollo hemos afinado la delimitacién de las maquilas de tercera
generacion mediante el porcentaje de trabajadores del establecimiento dedica-
dos directamente a tareas de produccién. Dedujimos que el umbral debia estar
en el 80 por ciento, porque habia una inflexién clara de la serie de cifras en ese
punto. Asi pues, a partir de un 80 por ciento de operarios dedicados a la produc-
cién, la maquila es primordialmente una entidad ensambladora-manufacturera,
aunque se realicen en ella actividades de tercera generacién. Por debajo del
80 por ciento, se considera que la maquila realiza una parte significativa de ta-
reas de disefio e ingenierfa. Consideramos que las maquilas de este tltimo grupo
son las de tercera generacion, con altos niveles de formacién del capital humano,
y son las que incluimos como tales en nuestros andlisis estadisticos y en el andlisis
consiguiente.

Por tltimo, una cuestion metodoldgica capital y particularmente dificil de
resolver en los estudios sobre las maquilas es la seleccién de la muestra. Cuando
se leen los trabajos publicados, muchas veces no queda claro qué poblacién re-
presenta la muestra de maquiladoras escogida. Por ejemplo, al explicar su mues-
tra, Miller, Hom y Gémez-Mejia dicen: «Dos veces al afio, los consultores
encuestaron a los directores de ciento quince plantas de Nogales, Judrez y Rey-
nosa acerca de los salarios de las maquilas. [...] La mayoria de los trabajadores
eran ensambladores. [...] La mayoria de las empresas pertenecia al sector de la
electrénica» (2001, pag. 589). ;La encuesta de los consultores se realizé con una
muestra representativa de todas las maquilas o se trataba de la encuesta de con-
sultoria més habitual, esto es, la realizada por y entre los clientes que la paga-
ban? Hay mads de treinta ciudades mexicanas que tienen maquilas, pero en su
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Cuadro 2. El sector de la maquila en el afio 2000

Ubicacion Numero de establecimientos Numero de trabajadores
Todo el pais 3.590 1.285.007
Frontera norte 2.148 796.798
Matamoros 119 66.023
Reynosa 117 66.091
Nuevo Laredo 54 22.603
Piedras Negras 38 14.546
Ciudad Acufia 56 32.130
Ciudad Juarez 308 249.509
Nogales 90 38.633
Ciudad Victoria 9 7.500

Zona de Monterrey 87 32.981

Ramo industrial (todo el pais)

Prendas de vestir y articulos textiles 1.088 (30%) 281.866 (22%)
Vehiculos a motor 246 (7%) 237.004 (18%)
Productos eléctricos y electronicos 717 (20%) 439.930 (34%)
Ramo industrial (frontera norte)

Prendas de vestir y articulos textiles 306 (14%) 45.357 (6%)
Vehiculos a motor 175 (8%) 178.349 (22%)
Productos eléctricos y electrénicos 558 (26%) 336.759 (42%)

Nota: Todos los datos proceden de INEGI (2001), salvo los de Ciudad Victoria, que han sido calculados por el
segundo firmante del articulo.

estudio sOlo habia tres. ; Representan fidedignamente esas tres ciudades a todo
el universo de las maquilas? Una de las tres ciudades de su muestra era Ciudad
Juérez, que tiene mas maquilas que las otras dos juntas (y una cantidad de opera-
rios dos veces y media mayor). ;Se realiz6 la encuesta, al menos en parte, sin te-
ner en cuenta que los directores de los establecimientos tal vez hacian colusién
salarial como dan a entender Miller, Hom y Gémez-Mejia (2001) en su analisis
final? Ademas, el de la «electrénica» sélo es uno de los tres ramos principales de
las maquilas (véase el cuadro 2) y estd sobrerrepresentado en su muestra. El
ramo de la electrénica no es homogéneo, ya que consiste en la fabricacion de
componentes y productos electronicos y eléctricos diversos. Dado que la colu-
sion salarial tal vez fuera un motivo de la encuesta, cabria preguntarse si estaba
representado suficientemente en la muestra todo el heterogéneo sector de la
electrénica o s6lo un subsector homogéneo de él. El cuadro 2 muestra que la po-
blacién de las maquiladoras varia considerablemente por lo que se refiere a la
cantidad de plantas y de trabajadores en los ramos y las zonas geogréficas. Ante
esta diversidad, toda generalizacion a partir de una muestra determinada debe
efectuarse con prudencia y con salvedades claras.

A fin de resolver algunos de los muchos problemas que plantea la elabora-
cién de una muestra representativa de la poblacién de maquilas cerca de la fron-
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tera entre México y Tejas, se aplicaron las directrices siguientes para seleccionar
a las empresas objeto del presente estudio. Por la importancia de los tres ramos
principales —prendas de vestir y articulos textiles, automéviles y productos eléc-
tricos y electrénicos—, estratificamos la muestra de estos ramos en las ciudades
situadas a lo largo de la frontera entre México y Tejas o préximas a ella. Primero
nos centramos en las maquilas de los tres ramos de Nuevo Laredo y, seguida-
mente, decidimos incluir varias maquilas de cada ramo de otras ciudades norte-
fias a fin de aumentar la representatividad, aunque en algunos lugares no hay
plantas de los tres ramos. Nos parecié que era importante estudiar maquilas de
ciudades diversas para que estuvieran representados mercados de trabajo tal vez
diferentes en cuanto a sus grados de afiliacion sindical (Carrillo y Ramirez, 1990,
y Williams y Passé-Smith, 1992).

Para evitar el sesgo causado por la seleccion que conlleva inevitablemente
una muestra de conveniencia, seleccionamos una muestra estratificada y aleato-
ria de la poblaciéon de maquilas de cada ciudad valiéndonos de las listas publicas
(lalista anual que vende Solunet o las listas de miembros de las asociaciones loca-
les). Remitiéndonos a las descripciones de los productos de las maquilas de cada
ciudad, primero situamos los establecimientos en uno de los tres estratos secto-
riales (ramos) y, a continuacion, seleccionamos aleatoriamente los que visitaria-
mos. Un poco menos del 90 por ciento de los establecimientos con los que
entablamos contacto accedieron a participar en el estudio institucional. Este ele-
vado porcentaje de participacion se debid, en gran medida, a que no nos importé
dedicar tiempo a asistir a las reuniones de las asociaciones locales para conocer a
los directores de las maquilas, muchos de los cuales expresaron un escepticismo
general con respecto a los investigadores y los periodistas. El método fue aplica-
do por primera vez en Nuevo Laredo, donde se realizaron mds entrevistas que en
cualquiera de las otras ciudades, y luego en los otros lugares. La muestra estratifi-
cada y aleatoria de nuestro estudio tiene una representacion equilibrada de los
trabajadores de las maquilas de las ocho ciudades: prendas de vestir y articulos
textiles, 24 por ciento; automévil, 37 por ciento, y productos eléctricos y electroni-
cos, 39 por ciento. Ello no obstante, la muestra fue extraida de esas ocho ciudades
y esos tres ramos, y no debe olvidarse si se hace alguna generalizacion.

Sobre la base de las actividades comprobadas de las treinta y tres maquilas, doce
(el 36,4 por ciento) fueron clasificadas inicialmente en la primera generacion (en-
samblaje); dieciséis (el 48,5 por ciento), en la segunda generacion (ensamblaje y
fabricacion); y cinco (el 15,1 por ciento), en la tercera generacién (ensamblaje
y fabricacién, y disefio e ingenieria). Este sistema de clasificacién permite some-
ter directamente a prueba la hip6tesis de la influencia del capital humano en laro-
tacion del personal, que se basa en la idea de que la presencia de una proporcién
importante de tareas de disefio e ingenieria genera expectativas en los trabajado-
res de la cadena de produccién que atentan su inclinacién a dejar el estableci-
miento. Las tasas de rotacion anuales de las maquilas de primera generaciéon y de
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Cuadro 3. Prueba Anova de la rotacién segun las generaciones de maquilas

Tasa de rotacién anual (en porcentaje) Numero
Primera generacion 65 12
Segunda generacion 70 18
Tercera generacion 11 3

* Significativa en el nivel p = 0,05 por ciento.

segunda generacion son casi iguales (el 65 por ciento y el 70 por ciento, respecti-
vamente). En cambio, en las maquilas de tercera generacion la tasa de rotacién
desciende nada menos que al 11 por ciento. Por lo que se refiere a su significa-
cién estadistica, los resultados expuestos en el cuadro 3 respaldan la hip6tesis.

Para corroborar la prueba Anova de la hipdtesis hicimos otro cilculo con
el indice Del de Hildebrand, un método no paramétrico que es menos sensible al
tamafio de la muestra y que sirve para verificar la robustez de la asociaciéon entre
las variables (Hildebrand, Laing y Rosenthal, 1977). Segtin explicaron y demos-
traron Drazin y Kazanjian «el indice Del se considera que es la reduccién pro-
porcional del error que se alcanza al conocer la regla de prediccion especifica (en
comparacién con el obtenido desconociendo esta regla). Esta interpretacion
proporciona una medida de la fortaleza de la asociacién anéloga a la que se al-
canza con el coeficiente de determinacién R2 en los analisis de regresion» (1993,
pag. 1380). El valor del indice Del va de menos el infinito a 1, en el que 1 denota
una prediccién perfecta y 0 o un nimero negativo indica que la prediccién es in-
vdlida. El indice Del es independiente del tamafio de la muestra y sigue siendo
robusto en muestras pequeifias, al tiempo que manifiesta el mismo grado de aso-
ciacion que el andlisis de regresion. El cuadro 4 muestra los resultados que arroja
el indice Del de Hildebrand respecto de la relacion entre la rotacion de la mano
de obra (calificada de baja o alta) y la generacién de la maquila. El indice Del es
positivo, lo cual confirma, como preveiamos, que las maquilas de tercera genera-
cién tienen una rotacion baja; el nivel de significacion es de 0,13, cifra aceptable
habida cuenta de los niveles de significacién mds elevados que arrojan las prue-
bas paramétricas y de que es dificil alcanzar una asociacién significativa con
muestras pequeiias.

En el cuadro 4 vemos que las tres maquilas de tercera generacién? se ha-
llan en la categoria de las de baja rotacion, mientras que trece de las otras treinta
maquilas de «otra» generacién también tienen una rotacién modesta, de lo cual
se deduce, cosa que no debe extrafiar, que el capital humano no es el tnico

5 Aunque en las pruebas estadisticas s6lo incluimos tres maquilas de tercera generacién, no
nos parece que sea un obstaculo insuperable, y ello por tres razones. Primero, nuestra muestra es
robusta habida cuenta de la seleccion aleatoria de las maquilas; segundo, la prueba no paramétrica
se aplica a muestras con celdas pequeiias, incluidos los casos extremos, y, tercero, porque en una
obra reciente se aboga por la inclusion de los casos extremos en los estudios empiricos (Andriani
y McKelvey, 2005).
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Cuadro 4. Indice Del de Hildebrand sobre la relacién entre la rotacion
y las generaciones de maquilas

Tercera generacion

Si No
Tasa de rotacion Alta — 17
Baja 3 13

Nota: El indice Del de Hildebrand es de 0,19 y el nivel de significacion p < 0,13.

factor que influye en las tasas de rotacién de las maquilas. Ello se comprueba
también en el cuadro 5, que muestra las intercorrelaciones entre las variables.

Para verificar la otra hipdtesis relativa a la rotacién, aquella segtin la cual
las maquilas con mayores niveles de salarios y de progresion salarial tienen tasas
menores de salida de personal, efectuamos varios anélisis. En primer lugar, estu-
diamos las relaciones entre los salarios y las tasas de rotacion en las maquilas que
no son de tercera generacién valiéndonos del indice Del. Como ya hemos ex-
plicado, esta estadistica es apropiada para este tamafio de muestra con datos
categoricos. Los resultados se muestran en el cuadro 6, entendiendo que la sepa-
racion entre salarios elevados y salarios bajos la traza la mediana.

De los dos tipos de salarios medidos, el salario inicial tiene la relacion més
firme y significativa con la tasa de rotacién. Su grado de asociacién con la rota-
cién es de 0,32, con un nivel de significacion de 0,03, mientras que el salario me-
dio tiene un grado de asociaciéon de 0,25 con un nivel de significacion de 0,08.
Ambos resultados sustentan la hipétesis. En cuanto a la otra hipdtesis sobre el
efecto de la progresion de los salarios en la tasa de rotacion, el respaldo empirico
que proporcionan los datos de esta muestra no es tan firme. El grado de asocia-
cién es de 0,22 y el nivel de significacion de 0,11. Esta claro, pues, que las prue-
bas no rechazan la hipétesis, pero que no la sustentan tanto como ocurre con el
salario inicial. El salario inicial es el que mds influye en la rotacién y es también
el més féacil de determinar. Los trabajadores pueden enterarse con facilidad de
qué salario percibirdn en un nuevo puesto de trabajo; en cambio, el salario

Cuadro 5. Intercorrelaciones de las variables principales

Rotacion Operarios Salario inicial ~ Salario medio  Progresion Generacién
salarial
Rotacion 1
Operarios 0,18 1
Salario inicial -0,33* -0,31* 1
Salario medio  -0,38* —0,43* 0,79* 1
Progresion
salarial -0,34* -0,43* 0,567* 0,95* 1
Generacion -0,10 -0,39** 0,138 0,21 0,22 1

*p<0,05 **p<0,01.




294 Revista Internacional del Trabajo

Cuadro 6. Indice Del de Hildebrand de la relacién entre rotacion y remuneracion
en las maquilas de las primeras generaciones

Salario inicial Salario medio Progresion salarial
Alto Bajo Alto Bajo Alta Baja
Tasa de rotacion Alta 7 9 7 9 5 11
Baja 10 3 9 4 7 6
indice Del de Hildebrand 0,32 0,25 0,22
Nivel de significacion p < 0,08 p <0,08 p <0,11

medioy el grado de progresion salarial son mds opacos por la escasa transparen-
cia que reina en las maquilas en lo tocante a las retribuciones. Cuando descu-
bren que en otra maquila el salario inicial es més elevado, los trabajadores se
dan cuenta, al parecer, de que el empleo que estan desempefiando es peor, y
optan racionalmente por el de més valor.

Para profundizar en el asunto, decidimos estudiar los datos con un andlisis
de regresién mdltiple (véase el cuadro 7). Aunque reconocemos la limitacién
que supone el tamafio para aplicar la regresién multiple a los datos de esta mues-
tra, los resultados proporcionan una imagen mas clara de la formacién del capi-
tal humano en las generaciones de maquilas y de los efectos de los salarios en las
tasas de rotacién de toda la muestra. Como ya hemos averiguado las relaciones
estadisticamente significativas, el propdsito de los anélisis de regresion multiple
no es determinar estas relaciones, sino aclarar nuestras ideas sobre ellas.

Por lo que se refiere a la asociacion lineal, todos los modelos de salarios
(las tres primeras columnas) son significativos y van en la direccién predicha.
Todos ellos tienen una variable ciudad junto con una de las mediciones salaria-
les. El salario inicial explica el 11 por ciento de la varianza de la rotacién con un

Cuadro 7. Prueba de la relacion entre la rotacion, la remuneracion directa
y la generacion de las maquilas

Todas las maquilas
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 Modelo 5
B AR2 B AR2 B AR2 B AR2 B AR2

Ciudad ns 0,05 ns 0,035 ns 0,035 ns 0,025 ns 0,035
Salario inicial  -0,34** 0,11

Progresion

salarial -0,33* 0,12

Salario medio -0,37** 0,15

Tercera
generacion -040* 0,175

Salario inicial -0,26* 0,06
Tercera
generacion -0,34** 0,175

*p<0,15. **p<0,05. ns=no significativo.
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coeficiente de —0,34; la progresion salarial explica el 12 por ciento de la misma
varianza con un coeficiente de —0,33; y el salario medio explica el 15 por ciento
de esta variable con un coeficiente de —0,37. La variable ciudad, incorporada
para verificar la posible colusién salarial, explica entre el 3,5 por ciento y el
5,0 por ciento de la varianza de la rotacién; ahora bien, no es nunca significativa,
por lo que debemos descartar provisionalmente la colusion salarial de esta
muestra de empresas. El factor més importante de la rotacién del personal es el
salario medio, con la influencia inversa predicha.

Los dos modelos siguientes (el cuatro y el cinco) examinan la relacién en-
tre la rotacién y la variable ciudad, maés las dos variables predictivas: la perte-
nencia a la tercera generaciéon de maquilas y el salario inicial. En el modelo
cuatro, la relacién entre la rotacidn y la tercera generacion es significativa y sus-
tancial, con un coeficiente negativo de —0,40, que explica el 17,5 por ciento de la
varianza (muy parecida a la firmeza de la asociacién medida con el indice Del de
Hildebrand). Como es una variable categdrica, debemos ser muy cautos al inter-
pretar su coeficiente. Sin embargo, de todos los predictores la pertenencia a la
tercera generacion es el que mds influencia tiene en la rotacién. En el modelo
cinco se analiza la relacién multilineal utilizando tanto esta variable de la tercera
generacion como el salario inicial; este tltimo explica un 6,0 por ciento mas de la
varianza, pero el coeficiente beta sélo es significativo en menos de 0,15. Lo més
probable es que ello se deba al tamafio de la muestra. Sin embargo, su signo es
negativo como habiamos previsto, y su contribucién a la varianza es relativa-
mente importante.

Hemos examinado el problema organizativo que plantea la elevada rotacién
del personal en las operaciones destinadas a «externizar» empleos, refiriéndo-
nos especificamente a las maquilas mexicanas. Con respecto a las consecuencias
de estas actividades en el valor econémico, hemos investigado la influencia de
dos factores predictivos en la rotacién: la generacién de la maquila de que se
trate en cada caso y la remuneracién directa del trabajador. Basandonos en las
teorias relativas a la formacidon del capital humano y al salario de eficiencia, he-
mos comprobado que estos dos factores estdn relacionados significativamente
con la rotacién en una muestra estratificada y aleatoria de maquilas del norte de
México.

Aunque es importante «operativizar» las variables e investigar en qué
medida gozan de respaldo empirico las hipdtesis formuladas, acaso sea todavia
mads importante situar nuestras conclusiones dentro de la perspectiva mas gene-
ral de los métodos de administracién de los recursos humanos de las maquilas,
que constituyen una de las formas mas antiguas de internacionalizacién empre-
sarial. Resumiendo nuestras averiguaciones, diremos que corroboran la hipdte-
sis de que las maquilas de tercera generacion tienen tasas de rotacién inferiores.
Merece la pena sefialar que las maquilas de segunda generacién (fabricas
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manufactureras) no presentan una rotacién menor que las de primera genera-
cién (dedicadas principalmente a actividades simples de ensamblaje). Al pare-
cer, los trabajadores semicualificados de las maquilas de segunda generacién
dejan sus puestos de trabajo con tanta frecuencia como los operarios sin cualifi-
car de las plantas de ensamblaje. Por el contrario, en las maquilas de tercera ge-
neracidn, que realizan actividades de disefio e ingenieria significativas y visibles
(donde los trabajadores dedicados a tareas de produccién llegan como mucho
al 80 por ciento de la plantilla), lo mismo los analisis paramétricos que los no pa-
ramétricos de los datos indicaron que las tasas de rotacidon eran considerable-
mente inferiores a las de las maquilas de primera y segunda generacion.

Nuestras hipdtesis acerca de la influencia de la remuneracién directa en la
rotacion decian que las maquilas con salarios superiores y mas progresion sala-
rial tendrian tasas de rotacion inferiores. Medimos la remuneracion directa con
tres variables: el salario inicial, el salario medio y la progresién salarial. Una
prueba estadistica no paramétrica y los andlisis consiguientes de regresion reve-
laron que las tres variables tenian la influencia predicha en la rotacién. Por si so-
los, los salarios explicaban significativamente del 10 por ciento al 15 por ciento
de la varianza de la rotacién. Resumiendo: tanto la generacién de la maquilado-
ra como laremuneracion directa predijeron la rotaciéon de la muestra, y la prime-
ra era la que mas influencia ejercia.

Para comprender como servirse de estas conclusiones en el disefio de ope-
raciones de «externizacién», de manera que se reduzca al minimo la rotacién del
personal, es importante fijarse en los métodos de administracion de los recursos
humanos que fomentan los principios de organizaciéon basados en el salario de
eficiencia y en la formacion del capital humano. En pocas palabras: la perma-
nencia de los operarios es mayor en los establecimientos en que hay trabajo més
complejo y especializado. La oportunidad de desarrollar su propio capital hu-
mano en la empresa influye considerablemente en las decisiones de los trabaja-
dores de permanecer en la misma o irse a otra. Esta conclusion concuerda con las
indagaciones conceptuales y empiricas de Arthur (1994), quien demostré que el
tipo de administracién de los recursos humanos basado en la entrega y la adhe-
sion personales era preferible al basado en la disciplina. Es evidente que este fac-
tor merece mds atencion, por lo que vamos a tratarlo seguidamente.

A fin de esclarecer la estrategia de recursos humanos més idénea para es-
tas operaciones presentamos el ejemplo de una maquila de Nuevo Laredo que es
filial de una de las primeras empresas multinacionales del sector de los transpor-
tes y que registra una tasa de rotacion del 2 al 3 por ciento del personal al afio. Al
final de la primera visita al lugar, para verificar si era realmente una maquila de
tercera generacion, se pregunt6 al director general por qué no habia en el apar-
camiento autobuses escolares adaptados para el transporte de los obreros como
en la mayoria de las maquilas. Respondié que sus trabajadores ganaban mucho
mads de lo corriente en la zona y que al cabo de un afio de trabajo se podian com-
prar un automoévil. No era raro que los nuevos ingenieros empezasen su carrera
desde abajo, trabajando en los talleres, debido a las grandes oportunidades que
brindaba la empresa.
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En el curso de una visita posterior, otro director nos explicé que la admi-
nistracion de los recursos humanos de la maquila aplicaba un sistema de gestién
del conocimiento con arreglo al cual pagaba a sus trabajadores para que cursa-
sen estudios universitarios, inclusive maestrias en administracion de empresas
de una universidad situada al otro lado de la frontera en Laredo (Tejas). Para los
directores de esa maquila, que tenian relaciones profesionales con los producto-
res mexicanos que les abastecian, la finalidad estratégica de tales medidas era
que el funcionamiento de la planta fuese mds lucrativo para la empresa matriz de
los Estados Unidos. La maquila tenfa fama de ser muy rentable y, a juzgar por las
inversiones que realizaba continuamente la empresa matriz en ella, esta fama
eramerecida.

En el cuadro 8 se comparan de manera esquematica los principales méto-
dos en materia de recursos humanos de las maquilas de las primeras generacio-
nes (primera y segunda) con los que aplican las de ultima generacién. Por lo que
respecta a los métodos de seleccidn, las maquilas de las primeras generaciones
difieren patentemente de las de dltima generacion. Las primeras siguen, por lo
general, un modelo que considera que la mano de obra es una mercaderia no
cualificada cuyo valor econémico estriba en la reduccion de costos, no en la ren-
tabilidad de la inversién. Confirmaron este modelo histéricamente Wilson
(1992) y Kopinak (1996). Kopinak, en su estudio de los anuncios de vacantes la-
borales de una ciudad mexicana, observé que menos del 10 por ciento de los
anuncios de maquilas pedian alguna cualificacion profesional concreta y que, en
cambio, se manifestaban preferencias por algunas caracteristicas demogréficas,
por ejemplo, el sexo. Ello es congruente con la manera de pensar de los directo-
res de maquilas de las primeras generaciones, muchos de los cuales crefan que
era preferible contratar a mujeres jévenes porque solian ser menos exigentes en
sus demandas de salarios (consideracion relativa al costo) y mds ddciles que
otros candidatos. Cada vez que la reserva local de mano de obra empezaba a
agotarse, muchos directores de las maquiladoras de generaciones tempranas
contrataban a trabajadores sin cualificar semejantes en el interior del pais. Los

Cuadro 8. Comparacién de los métodos de administracién de los recursos
humanos en las maquilas de las primeras generaciones y de la ultima

Ambito de la politica de recursos Ultima generacién

humanos

Primeras generaciones

Seleccion Busqueda de mano de obra

barata
Especifica de tareas y costos

Busqueda de mano de obra
cualificada

Basada en el conocimiento
y las relaciones profesionales

Formacidn profesional

Evaluacion del rendimiento

Remuneracion

Minima o inexistente; basada
en el cumplimiento de las nor-
mas de rendimiento del traba-
jo no cualificado

Salarios bajos

Evaluacion de las necesidades
de formacion; sirve de base

a los ascensos y aumentos

de salarios

Salario de eficiencia orientado
a la productividad y fomento
de la acumulacion de capital
humano
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directores crefan, ademads, que el empleo no cualificado de las maquiladoras jun-
to ala frontera hacia las funciones de punto de parada para emigrantes que iban
en busca de trabajos mejor remunerados en los Estados Unidos. Los directores
de maquilas de dltima generacién, en cambio, consideran la mano de obra més
como inversiones en capital humano que como mercaderia barata. Movidos por
lanecesidad de contratar a personal cualificado o al que se pueda formar paralas
actividades de disefio e ingenieria, piensan que los trabajadores son activos va-
liosos (conjuntos de aptitudes profesionales) que la empresa necesita.

Los directores de recursos humanos de estas maquilas de tltima generacion
poseen una vision completa del sistema de recursos humanos del establecimiento
del que se ocupan. Por ejemplo, pasamos varios dias en una empresa de pro-
ductos electrénicos propietaria de muchas maquilas cuyos directivos subrayaron
que, si bien tenian varios establecimientos de las primeras generaciones en las
grandes ciudades industriales mexicanas, habian decidido construir su centro
mds moderno en una ciudad pequeifia del interior en la que s6lo habia cinco ma-
quilas, porque iban a necesitar muchos ingenieros quimicos. Esta ciudad estaba
cerca de un conglomerado de empresas petroquimicas en las que trabajaban cen-
tenares de ingenieros quimicos, y la empresa pensaba que podria atraer y con-
tratar a algunos de ellos a su nuevo establecimiento de dltima generacién, que
realizaria una actividad mds limpia y en un lugar mds atractivo. Ademas de estas
ventajas, la empresa tendria en esa nueva ciudad menos competencia de
otras maquilas para atraer a sus trabajadores cualificados. En cuanto a la selec-
cién de los recursos humanos, debido a las grandes inversiones de capital que
requieren las maquilas de dltima generacion, los directores de las mismas consi-
deran que los trabajadores son un capital humano cualificado imprescindible
para cumplir los compromisos materiales de la empresa.

En cuanto a la formacion del personal, las maquilas de las primeras gene-
raciones tienen un planteamiento centrado en las tareas concretas con el fin de
alcanzar el objetivo estratégico de la reduccién de costos. Como estas maquilas
realizan principalmente tareas de ensamblaje, el costo medio de los salarios de
los trabajadores no cualificados es muy parecido al salario minimo legal (en casi
todos los casos, éste es el salario inicial de los recién contratados). Los ahorros de
costos logrados con los salarios bajos pueden aumentarse si se organiza y gestio-
na eficazmente la formacién. En caso contrario, el costo de la mano de obra pue-
de resultar tan elevado que anule el beneficio neto de la estrategia del costo bajo
(Munasinghe, 2000). Las maquilas grandes, que tienen 500 trabajadores como
minimo, se han vuelto expertas en formar al personal de la produccién y han
«institucionalizado» la funcién de la formacién en el sentido que dan a ese térmi-
no DiMaggio y Powell (1983), autores que estudiaron las rutinas empresariales
isomorficas en todos los sectores econdmicos. Antes de la recesion de las maqui-
ladoras que empezé en 2001, el programa de formacién tipico con miras a opera-
ciones de ensamblaje se iniciaba el lunes por la mafiana con un nuevo grupo de
personas recién contratadas a las que se impartia instruccién tedrica durante dos
dias y formacion préctica en el trabajo los tres dias siguientes, de manera que la
propia capacitacién impulsaba la produccion de la maquila. Dependiendo de la
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tarea de que se tratase y de la aptitud del operario, éste no alcanzaba la producti-
vidad plena hasta al cabo de varias semanas, pero trabajaba por el salario mini-
mo durante el periodo de prueba de noventa dias (la norma en la mayoria de las
magquilas). Un trabajador veterano alcanzaba una productividad mayor, pero
por un costo que era casi el doble del minimo (el diferencial salarial medio cons-
tatado en nuestro estudio).

Para dar una idea clara de lo expuesto, diremos que, siendo la remunera-
cién directa de los recién contratados de alrededor de 1 délar estadounidense
por hora®, y la de un instructor cualificado de unas tres veces esa cantidad’, el
costo directo de contratar y formar a diez nuevos trabajadores durante dos dias
es de aproximadamente 235 délares estadounidenses (25 el entrevistador, 160
los contratados y 50 el instructor). Los costos indirectos, es decir, la contrata-
cién, son desdefiables en el caso de los trabajadores no cualificados. Hasta que
los diez nuevos trabajadores cumplan sus periodos de prueba y se les aumente el
salario después, son ensambladores mucho més baratos que los asalariados ex-
perimentados (pues cobran 80 ddlares al dia en vez de 160), aunque son igual de
productivos al cabo de, como mucho, unas cuantas semanas de trabajo.

En cambio, en las maquilas de dltima generacién, que han evolucionado
hasta alcanzar capacidades de disefio e ingenieria, la formacion tiene por objeto
transmitir conocimientos (y cualificaciones) y establecer relaciones profesiona-
les productivas entre los trabajadores. Por ejemplo, cuando uno de los autores
de este articulo visit6 el servicio de disefio e ingenieria de la mayor empresa de
maquilas de México, tuvo una conversacién con dos ingenieros jovenes acerca
de su educacién académica, remuneracién y formacién profesional. Los dos
eran egresados de una de las mejores escuelas de ingenieria de México y gana-
ban, desde su contratacion, el salario corriente de un ingeniero mexicano. Ahora
bien, se les habia formado durante un periodo de doce a dieciocho meses en la
sede y otros establecimientos de la empresa en Michigan. Durante ese tiempo se
les impartieron amplios conocimientos de los sistemas de disefio de la empresa,
asi como una comprension a fondo del trabajo de los colegas con los que iban a
colaborar en los afios siguientes. En comparacién con el periodo de formacién
de una semana asignado a los trabajadores no cualificados y de salarios bajos de
las maquilas de las primeras generaciones, cuyo objetivo es la eficiencia y la re-
duccién de costos, la formacién impartida en un establecimiento de dltima gene-
racion tiene un objetivo mucho mas claro de desarrollo del capital humano, en el
que el rendimiento de la inversion radica en los conocimientos y las relaciones
que adquiere el trabajador.

El sistema de evaluacion del rendimiento de una maquila de las primeras
generaciones difiere radicalmente del que hallamos en los establecimientos de

6 Estos datos salariales fueron distribuidos a los asistentes a la Conferencia Anual de Desa-
rrollo Econémico, organizada por la Fundacién de Desarrollo de Laredo y la Asociacién de Indus-
triales de Laredo, que se celebr6 en esta ciudad de Tejas los dias 5 y 6 de octubre del aiio 2000.

7 Véanse las actualizaciones mensuales de los salarios medios abonados a los trabajadores
y los técnicos de las maquilas (que son un buen indicador sustitutivo de las retribuciones de los
entrevistadores e instructores) en <www.magquilaportal.com>.
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dltima generacién. Como se puede observar en el cuadro 8, el de aquella es de
cardcter reglamentario y riguroso silo comparamos con lo que se permite en una
fabrica mexicana corriente (Kopinak, 1996, y Wilson, 1992). Una peticién pron-
tamente atendida de las asociaciones de operadores de maquiladoras fue que se
modificara la legislacion laboral mexicana para que los directores pudiesen des-
pedir mas facilmente a los trabajadores, esto es, que el periodo de prueba fuese
mads corto y que hubiese menos necesidad de justificar la decision de rescindir un
contrato. En una maquila de piezas de vehiculos a motor de Matamoros que iba
a cambiar los productos que ensamblaba, la direccidn cerrd la planta, despidié a
todo el personal y volvié a contratar a otros trabajadores. En esa maquila no se
evaluaba el rendimiento. Por el contrario, en el establecimiento moderno de
Nuevo Laredo que hemos descrito antes la evaluacion del rendimiento es un
proceso complejo centrado en la «gestion del conocimiento» y que se aplica a los
trabajadores de todas las categorias. A propdsito de un incidente que se produjo
en los talleres, uno de los directores explicé cdmo actuaban con un operario de
maquinas que erraba demasiado en su labor: se le imponia una medida rigurosa
y personalizada (se le dejaba un tiempo sin trabajo ni paga para que reflexionase
sobre su comportamiento), pero no era despedido. Despedir a un operario no es
en esa maquila de dltima generacidn el resultado deseado, porque le supone per-
der un recurso capacitado y experimentado que contribuye al excelente resulta-
do de la empresa.

La remuneracién tiene consecuencias evidentes en las decisiones de los
trabajadores en cuanto a dejar o no la empresa, y es muy dispar entre las maqui-
las de las primeras generaciones y las de la dltima generacién, que, sencillamen-
te, pagan mds y lo hacen con un propdsito estratégico. Los directores de los
establecimientos de una ciudad fronteriza desayunaban juntos una vez al mes
para contarse historias e ideas sobre el Programa de Maquiladoras. Uno de los
autores del presente articulo gozé de una invitacién permanente a esas reunio-
nes y observé que las conversaciones giraban en buena parte en torno a las nego-
ciaciones salariales (la ley impone muchas prestaciones que es practicamente
imposible negociar) y cudl seria el salario federal obligatorio en el pais al afio si-
guiente. La mayoria de los directores tenian previsto atenerse mas o menos al sa-
lario corriente. El director de la maquila de dltima generacién de la ciudad no
manifesté nunca esa intencidn, y la mayor parte del tiempo estuvo silencioso
cuando se hablaba de los salarios. En una conversacién mantenida posterior-
mente con el director de recursos humanos de esa empresa nos enteramos de
que dicha maquila tenia el propdsito de abonar salarios dobles de los del resto
de las maquilas de la ciudad.

La influencia de los sindicatos en las actividades de las maquilas es un
asunto que suscita muchas veces debates intensos. Oimos opiniones a favor y en
contra en nuestros estudios de campo. Los dirigentes de una ciudad fronteriza,
Ciudad Acuiia, estaban muy orgullosos, salvo uno de ellos, de haber conseguido
mantener a los sindicatos fuera de sus maquilas. En otra ciudad, Matamoros, los
sindicatos no sélo estaban presentes, sino que eran relativamente fuertes en
comparacién con las demds aglomeraciones de maquilas de la frontera. En un
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estudio comparado muy minucioso de los sindicatos de Matamoros y Ciudad
Judrez, Quintero (2007) hace ver la complejidad del debate. Esta autora com-
probé que los sindicatos, relativamente fuertes, de Matamoros no han perjudi-
cado a los operadores de las maquilas de la ciudad a pesar de que formulan sus
reivindicaciones con estridencia; a decir verdad, han demostrado ser capaces de
actuar con gran flexibilidad siempre y cuando se respeten las normas fundamen-
tales del trabajo. Su estudio es uno de los més recientes y exhaustivos y en él se
llega a la conclusion de que los sindicatos de Matamoros han negociado para sus
afiliados de las maquilas salarios més altos y prestaciones mejores que los regis-
trados en Ciudad Judrez. Nada de ello ha resultado perjudicial para el rendi-
miento de las maquilas de Matamoros con respecto a las de Ciudad Judrez.
Aungque la presencia de sindicatos puede ser beneficiosa para los intereses sala-
riales de los trabajadores sin que ponga en peligro la capacidad de ensamblaje y
fabricacion de los establecimientos, el papel que han desempefiado los sindica-
tos en la evolucién de las maquilas desde la primera generacion a la tltima —si
han desempefiado alguno— es un tema que merece ser profundizado. Tal vez,
por ejemplo, los efectos del salario de eficiencia —que se asocia a menudo con
los sindicatos— queden anulados si no se promueve la formacién del capital hu-
mano; en tal caso, este factor podria impedir la evolucién de una maquila de la
primera o segunda generacion a la dltima. Nuestro estudio ha demostrado que,
aparte de los efectos del salario de eficiencia, el desarrollo del capital humano
también estd asociado a las maquilas de tltima generacién y que aporta a los tra-
bajadores un provecho doble si se ve desde esta perspectiva.

En resumen, los efectos de la «eficiencia de los salarios» y del desarrollo del
capital humano en la rotacion de los operarios son considerablemente diferentes
entre las maquilas de las primeras generaciones y las de tltima generaciéon. Con-
forme hemos explicado, los métodos de administracion de los recursos humanos
que sustentan esta distincién también son marcadamente diferentes en unas y
otras. Los métodos de seleccion en las maquilas dedicadas al ensamblaje y la fa-
bricacion tienen la finalidad estratégica de hallar y contratar mano de obra bara-
ta, digna de confianza y, en su mayoria, poco cualificada. La capacitacion tiene
por fin mejorar la eficiencia de la produccién sin descuidar el objetivo del bajo
costo. Las evaluaciones del rendimiento son minimas en las maquilas de las pri-
meras generaciones y su finalidad consiste principalmente en supervisar y mante-
ner la eficiencia de la produccion en beneficio de la empresa y proporcionar
empleo estable a los trabajadores sin cualificar que realizan su labor con arreglo a
las normas de produccién. La remuneracién en estas maquilas se rige por el pro-
posito estratégico de cumplir el objetivo tradicional de que los costos sean bajos.

Por el contrario, la seleccidn del personal de las maquilas de la dltima ge-
neracion se basa en buscar a personas que posean ya las cualificaciones y aptitu-
des necesarias para realizar tareas mas complejas o que tengan posibilidades de
adquirirlas. Su estrategia de seleccion se asemeja a grandes rasgos a la decision
de comprar algo o hacerlo. Si las personas con la preparacién profesional nece-
saria estdn disponibles en el mercado de trabajo, se contratan; si no, se seleccio-
na a quienes sean capaces de adquirirla. En ambos casos se satisfara el nivel
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superior de complejidad de las tareas. Complementando esta estrategia de selec-
cién, en las maquilas de la tltima generacion la formacién se centra, en pocas pa-
labras, en desarrollar el capital humano: adquisicién de conocimientos (més alla
de cualificaciones especificas) y fomento de relaciones profesionales producti-
vas entre los trabajadores. En estas maquilas la formacion estd netamente orien-
tada al futuro, y la evaluacion del rendimiento respalda este propdsito pues se
orienta a identificar el potencial de cada individuo y sus necesidades de for-
macion y es esencial para la concesion de ascensos y de aumentos salariales. Por
ultimo, para que estos métodos de seleccion, formacion y evaluacion del rendi-
miento sean eficaces, es indispensable que tengan el sostén del sistema de remu-
neracion. El objetivo es lograr ganancias netas con el «salario de eficiencia», que
se basen en considerar que el progreso del personal de produccidon es una inver-
sion en capital humano y que los trabajadores no son una mercaderia que s6lo
sirve para alcanzar el costo més bajo posible.

De las conclusiones del presente estudio se desprenden por si solos dos caminos
parainvestigaciones futuras. En primer lugar, en nuestra investigaciéon sélo se ha
abordado indirectamente el efecto de los sindicatos en la evolucién de las ma-
quilas desde las primeras fases a la dltima. Mientras que los efectos del «salario
de eficiencia» asociados a menudo con los sindicatos también se dan en las ma-
quilas de la tiltima generacion, no esta claro si el potencial de desarrollo del capi-
tal humano personal que poseen estas maquilas es también un motivo para que
los trabajadores se sindiquen. Los casos de que hemos tenido noticia parecen in-
dicar que su influencia no es grande, si es que existe.

Un segundo camino de investigacion consiste en hacer un estudio més ge-
neral de los métodos de administracion de los recursos humanos en las circuns-
tancias pluriculturales propias de las operaciones de «externizaciéon». Dado que
ya se han efectuado muchas investigaciones sobre la convergencia de estos mé-
todos en el plano internacional, la realizacién de estudios comparados sobre los
criterios que se aplican al respecto en los establecimientos implantados o reubi-
cados en distintos entornos internacionales ayudaria a perfeccionar el marco
analitico. En cuanto a la influencia del sistema del salario de eficiencia y del de-
sarrollo del capital humano en la rotacion del personal, tenemos la esperanza de
que el presente estudio haya permitido esclarecer en alguna medida los métodos
de administracion de los recursos humanos que se aplican en los distintos tipos
de establecimientos que representan las maquilas mexicanas de las primeras ge-
neraciones y de la dltima generacion.
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